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 ملخص:
االندماج  مستوياتشرية على هدفت الدراسة إلى الوقوف على مدى تأثير تبني مفهوم حوكمة الموارد الب
، فبعد تقديم إطار نظري حول كل من مفهوم حوكمة الموارد البشرية واالندماج الوظيفي، تم توظيف الوظيفي
-استمارة استبانة لدراسة استجابات الموظفين بمؤسسة اتصاالت الجزائر  58األسلوب اإلحصائي التحليلي وتوزيع 
كمة الموارد البشرية في المؤسسة، ومدى تأثير هذه الممارسات على حول ممارسات حو  -فرع والية األغواط
، حيث SPSS.V23مستويات اندماجهم الوظيفي، وبعد جمع المعطيات تم تحليلها باستخدام البرنامج االحصائي 
خلصت الدراسة إلى وجود عالقة تأثير ذات داللة إحصائية بين تفعيل ممارسات حوكمة الموارد البشرية على 
ويات االندماج الوظيفي لعمال المؤسسة المبحوثة، إضافة إلى التأكيد في األخير على ضرورة تبني منظمات مست
األعمال لممارسات حوكمة الموارد البشرية لتعظيم عوائد االستثمار في المورد البشري بما يحقق أهداف المنظمة من 
 جهة والموظف من جهة أخرى.
 اتصاالت الجزائر مؤسسة  ؛االندماج الوظيفي ؛كمة الموارد البشريةحو  ؛الحوكمة الكلمات المفتاحية:
 JEL: G39  ،M12 ، L87 تصنيف
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Abstract : 
The study aimed to determine the extent to which the adoption of the concept of human 
resources governance affects job engagement levels, After presenting a theoretical framework 
on both the concept of human resources governance and job engagement, We used the 
analytical statistical method in the analysis, and We have distributed 80 questionnaires to study 
the responses of employees at the Algerian Telecommunications Corporation - Laghouat State 
Branch - on the practices of human resources governance in the institution, And how these 
practices affect job engagement levels, After the data was collected, it was analyzed using the 
statistical program SPSS.V23, The study concluded that there is a statistically significant impact 
relationship between the activation of human resources governance practices at job engagement 
levels for the employees of the research organization, In addition, business organizations should 
finally adopt human resources governance practices to maximize the returns on investment in 
human resources to achieve the organization's objectives on the one hand and the employee on 
the other. 
Keywords: Governance; Human Resource Governance ; Job Engagement ; Algeria Telecom 
Corporation 
Jel Classification Codes: G38,  M12 ,  L87. 
 مقدمة
تعظيم عوائد االستثمار في  علىينصب اهتمام الباحثين واألكاديميين وقادة األعمال اليوم 
ت المورد البشري، وذلك نتيجة الدور الجوهري الذي بات يلعبه هذا المورد في استيفاء متطلبا
المنافسة، وتحقيق متطلبات التنمية على جميع المستويات، ليصبح بذلك المورد البشري غاية 
الباحثين عن التنمية ووسيلتهم لذلك في نفس الوقت، هذا االهتمام بالعنصر البشري ولد العديد من 
بات المفاهيم التي تهدف أساسا إلى تحديد كيفية التعامل مع هذا المورد الحساس وتوفير متطل
وظروف بلوغ أقصى ما وجد ألجله، ولعل حوكمة المورد البشرية تعتبر من أحدث هذه المفاهيم 
مؤسسات المساهمة دون والتي كانت نتاج توسع مفهوم الحوكمة الذي اقتصر في بداية األمر على 
غيرها من المؤسسات االقتصادية وذلك من خالل تنظيم العالقات وتحديد أدوار مجلس اإلدارة 
مراعات اهتمامات المساهمين وأصحاب المصالح بصفة متوازية، ليتحول هذا االهتمام فيما بعد و 
ويشمل كل أنواع التنظيمات التي ظهرت حاجتها للحوكمة كأداة تحقق االستغالل األمثل للموارد 
 .خاصة االقتصادية عامة وجوهر هذه الموارد المورد البشري
بين الفرد ووظيفته يعتبر مرحلة متقدمة ومهمة في مساره إن بلوغ مرحلة التكامل واالندماج 
الوظيفي، وهو ضرورة تفرضها المراهنة الكبيرة من منظمات األعمال على بلوغ المورد البشري 
أعلى مستويات أدائه وتحويله إلى ميزة تنافسية يعتد بها في بيئة شديد المنافسة، فال يكفي اليوم 
 م الهائل من الموارد دون وجود إطار يحكم ويضبط هذه المواردامتالك المهارات والخبرات والك
يسير تحت ضوابط األخالق والكفاءة لضمان مساهمته وخاصة المورد البشري الذي يجب أن 
 الفعالة في وضع المؤسسة على سكة النجاح والتميز.
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 من هنا يمكن طرح اإلشكالية التالية:     
كمة الموارد البشرية في رفع مستويات االندماج الوظيفي إلى أي مدى يمكن أن تساهم حو        
 ؟-فرع والية األغواط-اتصاالت الجزائر مؤسسة لدى عمال 
 والتي يمكن التعرف على مضامينها من خالل األسئلة الفرعية التالية:
 ما هو اإلطار المفاهيمي  لكل من حوكمة الموارد البشرية واالندماج الوظيفي؟ -
تباط بين حوكمة الموارد البشرية واالندماج الوظيفي في المؤسسة محل ما هي عالقة االر  -
 الدراسة؟
ما إمكانية تعزيز حوكمة الموارد البشرية لمستويات االندماج الوظيفي في المؤسسة محل  -
 الدراسة؟
 أهمية الدراسة
 تنبع أهمية هذه الدراسة مما يلي:
 امة الموارد البشرية الذي يعتبر مفهومتوجيه اهتمام الباحثين وصناع القرار نحو مفهوم حوك -
 ؛وائد االستثمار في العنصر البشرييعد  بالمساهمة  في عميات تعظيم ع  اجديد
المساهمة في زيادة الحصيلة المعرفية للباحثين وصناع القرار حول مفهوم االندماج الوظيفي  -
 ؛في الرقي بمستويات أداء األفرادوأهميته 
سة أن تعطي صورة واضحة عن دور حوكمة الموارد البشرية في زيادة من المأمول من هذه الدرا -
مستويات االندماج الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة، كما تفتح آفاق جديدة للباحثين في 
 .ين هذين المتغيرين ومتغيرات أخرىالتنقيب عن عالقات أخرى ب
 أهداف الدراسة
 ؛البشرية واالندماج الوظيفيتقديم دراسة نظرية وميدانية عن حوكمة الموارد  -
االندماج الوظيفي في و االرتباط والتأثير بين حوكمة الموارد البشرية  عالقةتحديد وتحليل  -
 .الدراسة محلالمؤسسة 
 فرضيات الدراسة:
- 0H مستويات  على: ال توجد عالقة تأثير ذات داللة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية بمبادئها
 ؛(%8مل المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )االندماج الوظيفي لدى ع
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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- 1H مستويات  على: توجد عالقة تأثير ذات داللة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية بمبادئها
 . (5%االندماج الوظيفي لدى عمال المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )
 نموذج الدراسة
من العالقات المنطقية التي تكون فإن مخطط البحث هو مجموعة  Revitt"من وجهة نظر 
، الحسناوي وخزعل ) في صورة كمية أو كيفية وتجمع معا المالمح الرئيسية للواقع الذي تهتم به"
، وفي ضوء ذلك فإن هذا البحث حدد حوكمة الموارد البشرية كمتغير مستقل (17، صفحة 7102
 (.10كل )فيما كان االندماج الوظيفي متغير تابعا كما هو مبين في الش
 ( :90الشكل رقم )
 نموذج الدراسة 
 
 المصدر: من إعداد الباحثين
 تأصيل نظري لحوكمة الموارد البشرية 
وارد البشرية مجاال جديد نسبيا للدراسة والممارسة، وهناك عدد قليل من محوكمة ال تعد
نفسه غامضا إلى حد ما، ويبدو أن المصطلح  صادر األدبية لهذا الموضوع، كما يعد المفهوممال
يعود إلى التسعينيات من القرن الماضي، حيث يشير المؤلفين إلى مجموعة من الجوانب التنظيمية 
 .(Boris & Grundei, 2019, p. 41) .المحددة إلدارة الموارد البشرية
  مفهوم حوكمة الموارد البشرية
لبشرية كان البد من التطرق إلى تعريف مصطلح قبل المرور إلى مفهوم حوكمة الموارد ا
الحوكمة أوال، ويعرفها البنك الدولي الحوكمة على أنها: الحالة التي تتم من خاللها إدارة الموارد 
ويشير مفهوم  .(10، صفحة 7108)بالبركاني ،  لمجتمع بكفاءة عالية قصد التنميةاالقتصادية ل
ن خاللها التحكم في توجيه النشاط أو مجموعة من الحوكمة عموما إلى الوسائل التي يتم م
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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األنشطة، بحيث تحقق مجموعة مقبولة من النتائج وفقا لبعض المعايير المقررة، كما تعبر الحوكمة 
، 7102 . سالمي) مختلفةالهداف األعن التماسك والتنسيق المستمر بين العديد من الفواعل ذات 
 .(18صفحة 
هي مفهوم إداري تم تطويره من قبل مركز أبحاث الموارد فية حوكمة الموارد البشر أما عن 
، وهو يرمز إلى عملية التأكد من أن العنصر البشري في أي منظمة يحكم 7102البشرية في عام 
وهي مفهوم يقوم على الوضوح  .((Saliba, 2014, p. 17 بقوة من حيث األخالق والكفاءة
التنظيمية، والمساءلة أمام الجهات الرقابية في المؤسسة والشفافية في مختلف العمليات والممارسات 
التحكم في هذا المورد سواء بالنسبة لوظيفة على ويساعد والسلطات القانونية وأصحاب المصلحة 
على معاملة الموظفين بشكل عادل و  ،الموارد البشرية نفسها أو لجميع أنواع قضايا إدارة األفراد
وتحقيق أفضل الممارسات المعترف بها، كما تعرف حوكمة  ومتسق وضمان االمتثال للقانون
الموارد البشرية بأنها: "األنظمة والقوانين التي تسيطر وتشرف على استراتيجية الموارد البشرية من 
 ,Deliotte)اختيار األسلوب المناسب لتحقيق األهداف والخطط والسياسات للمنظمة و خالل تحديد 
)Wep Site. p, 2011.  
تراتيجيات الموارد حوكمة الموارد البشرية أيضا على أنها مزيج من بعض ممارسات واس وتعرف
تساعد على تحقيق األهداف االستراتيجية والمالية والنفسية واالجتماعية على المدى البشرية التي 
رة الطويل بشكل عام، فهي تلعب دوًرا حاسًما في إدارة الموارد البشرية التي تتألف من مجلس اإلدا
والمديرين المتوسطين وموظفي الموارد البشرية والموظفين من حيث تقديم رسائل مميزة ومتسقة 
وبالتالي فهي تساعد على تحديد دور هيئة إدارة الموارد البشرية  ،تعكس إجماع آراء صناع القرار
كما  .)p, 2018, Zuma Khanom .208(  من المنظور الشخصي واالجتماعي والتنظيمي
على أنها العملية والممارسة التي أدخلتها المنظمة في تحديد األدوار  (Moore, 2011) عرفتها
لمصلحة  واإلدارة والسلطات والمسؤوليات وصنع القرار، وفي نهاية األمر مساءلة جميع الموظفين
 أصحاب المصلحة".
يتم تأطير وعموما يمكن القول أن حوكمة الموارد البشرية هي تلك األنظمة التي من خاللها 
وتوجيه األفراد وضمان خضوعهم للمساءلة وسيرهم تحت ضوابط الكفاءة واألخالق، وهي بذات 
ها أداة فعالة في نشر ول المادية أو رأس المال، كما أناألهمية التي تحضي بها حوكمة األص
ناعة االجتماعية في عملية صوتجذير السلوك المناسب في المؤسسة مع مراعات العوامل البشرية و 
 بهدف تحقيق نتائج إيجابية لجميع أصحاب المصلحة. ،رالقرا
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  :أهمية حوكمة الموارد البشرية
الموارد البشرية والتي من إدارة ترجع أهمية حوكمة الموارد البشرية إلى كونها قدرة من قدرات 
ية وضمان بما في ذلك إدارة مخاطر الموارد البشر  ،خاللها تجعل قرارات األفراد فعالة لألعمال
 االمتثال لقوانين العمل ومعايير الموارد البشرية ورفعها من شركاء بالعمل إلى حكام الموارد البشرية
نظرًا ألهمية حوكمة الموارد البشرية فقد أصدرت المنظمة و  .(752، صفحة 7102، جاسمو  غانم)
حيث تقدم آيزو ، 7102مواصفة خاصة بها في النصف الثاني من عام   ISO الدولية للمقاييس
إرشادات حول األدوات والعمليات والممارسات التي يجب اتباعها لتأسيس حوكمة الموارد  21115
في المؤسسات من  وتطبيقهاها باستمرار ضمن المؤسسات، نعليها وتحسيالبشرية الفعالة والحفاظ 
ما تتجلى أهمية كجميع األحجام والقطاعات، سواء كانت عامة أو خاصة، الربحية وغير الربحية، 
واألهداف  المورد البشريالموائمة بين  نتيجةحوكمة الموارد البشرية من خالل ما تحققه من أهداف 
 تعزيز االلتزام األخالقي وتوضيح أدوار ومسؤوليات المورد البشريو المعيارية واالستراتيجية للمنظمة 
 .(007، صفحة 7102،  جاسم وغانم )
 ية:أبعاد حوكمة الموارد البشر 
والتي   التي تعالج موضوع حوكمة الموارد البشرية من خالل االطالع على الدراسات السابقة
متوفرة لحداثة المصطلح نسبيا، نجد أن هنالك اختالفا ليس بالكبير بين الباحثين  غير تعد قليلة أو
مة الموارد في تحديد الممارسات واألبعاد التي تدرس من خاللها عالقة التأثر والتأثير بين حوك
تناول الباحث  (Kaplan, 2013)ففي دراسة قام بها  البشرية في المنظمات مع أي متغير آخر،
، المساءلة، الشفافية )الرؤية والتوجه االستراتيجي،ثمانية أبعاد لحوكمة الموارد البشرية تمثلت في: 
صوت الموظف لابة االستج ،توليد المعلومات في الوقت المناسب، الكفاءة، العدالة واإلنصاف
فيها أربعة  اختاروالذي  (7102، و خزعل  الحسناوي)جاءت دراسة أخرى لــ ومشاركته(، في حين 
أبعاد تم اعتمادها كأساس في هذه الدراسة وأضيف إليها بعد صوت الموظف والمشاركة الذي رأينا 
 ، والتي نذكرها كما يلي: لموضوع البحث أهميته وضرورته
يساعد وضوح الرؤية والتوجه االستراتيجية في تحديد األولويات  االستراتيجية:الرؤية والتوجه  -
وضع معايير لقياس األداء على المدى القصير  ،واألدوار المتوقعة للجهات الفاعلة في المنظمة
كما يساههم تحديد الرؤية  وكفاءة،والمتوسط،  كما تشير إلى وضع استراتيجية للعمل بفعالية 
 خزعلو  الحسناوي) في اختيار ورسم السياسات الخاصة بحوكمة الموارد البشرية.االستراتيجية 
 ؛ (007، صفحة 7102
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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وفرض  ،تنطوي المساءلة على مساءلة جميع المسؤولين عن العمليات والنتائج المساءلة: -
عقوبات إذا لم يتم تسليم المخرجات والنتائج المحددة، وتطبق على العديد من الجهات الفاعلة 
 المنظمة بما في ذلك صانعي السياسات والمخططين والمديرين والمزودين وعمال الدعم في
(Kaplan, 2013, p. 03) ؛ 
ة والمالية دون أن يكون هناك إلى المدى الذي يحدد قيمة الموارد البشريالكفاءة تشير  الكفاءة: -
وجود ضرورة ى ( إلOECDأو ضياع، فقد أشارت منظمة التعاون االقتصادية والتنمية ) هدر
 هذا اإلطار شفافيتها وكفاءتها، كما يجب أن يكونز تعزيل لحوكمةاضمن إطار  كفاءة عالية
متناسقا مع أحكام القانون، وأن تصاغ المسؤوليات بوضوح وتقسم ما بين السلطات اإلشرافية 
 ؛ولن يحدث ذلك إال من خالل كفاءة التطبيق ،والتنظيمية والتنفيذية المختلفة
بالنظر إلى المفهوم العام للنزاهة فهي إحدى ركائز البنية السياسية واالقتصادية  ة:النزاه -
واالجتماعية، وأمرًا ضروريًا لضمان الرفاه االقتصادي واالجتماعي وتأمين رخاء األفراد 
 ا( مفهوم النزاهة بأنهAHRDوالمجتمعات ككل، وحددت أكاديمية تنمية الموارد البشرية )
م التي تحدد إطار منظم يتضمن اإلخالص في العمل على المستوى الشخص المعيار أو القي
التي  اتوالمهني، وهو مورد مهم يسهم في تنمية الموار البشرية في مجال تحليل وصنع القرار 
 ؛ (007، صفحة 7102، و خزعل  الحسناوي ) تحقق النجاح
خاللها العاملون  : يعرف صوت الموظف على أنه طريقة يعبر منصوت الموظف والمشاركة -
عن أراءهم تجاه بعض القضايا التنظيمية ذات  التأثير على عملهم أو اهتمامات المديرين 
 .(017، صفحة 7102وآخرون، الصباغ ) وأصحاب المصالح أو على المنظمة بشكل عام
فعلو صوت الموظف داخل المؤسسة يعبر عن قيمته وأهميته في بلوغ األهداف، كما يحدد  
كته في اتخاذ القارات اإلدارية، حيث أن المشاركة "تعتبر عالقة متبادلة بين طرفين مدى مشار 
في المنشأة هما اإلدارة والعاملين، تهدف إلى زيادة إنتاجية المنشاة بشكل مستمر، عن طريق 
ضمان تأثير القوى العاملة على القرارات التي تتخذ فيها بما يؤدي إلى تحقيق التعاون بين 
وآخرون، الصباغ ) من جهة واإلدارة من جهة أخرى للتخفيف من حدة الصراع بينهما"العاملين 
 .(012، صفحة 7102
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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فمشاركة الموظفين في صياغة واتخاذ القرات والتفويض الفعال للسلطة يساهم بقد كبير في 
عدادهم لتحمل المسؤوليات يولد  حيث إن إشراكهم في اتخاذ القرارات االدارية ،تنمية المرؤوسين وا 
لديهم الشعور بالرضى واالهتمام بالعمل ويتيح لهم الفرصة الكتساب الخبرة من جهة وتهيئة قيادات 
 .(712، صفحة 0995،  المضايلة وآخرون) إدارية مدربة من جهة أخرى
 
 :تأصيل نظري لالندماج الوظيفي
ية، لكن ال زال مؤخًرا، وتبلور خالل العقود الثالثة الماض” االندماج الوظيفي“ظهر مصطلح 
هناك تباين في تعريفه وقياسه، خاصة وأن مثل هذه المصطلحات تكون مرتبطة بمشاعر الموظف 
الداخلية، وقناعاته تجاه العمل، وهي مشاعر وقناعات تتكون نتيجة ممارسات المنظمة وسياساتها، 
 .(7109)الجعيدان،  وممارسات مدرائها، وطبيعة عالقتهم بها وبزمالئهم في العمل
 :االندماج الوظيفيمفهوم 
عن المعتقدات  باط النفسي للفرد بوظيفته، ويعبريعرف االندماج الوظيفي بأنه درجة االرت
 االندماج kanugo. في حين يعرف (29، صفحة 7112، شعبان )الفكرية للفرد تجاه وظيفته 
ورة تحقيق لذاتية الوظيفي على أنه التطابق والتجاوب النفسي للفرد مع عمله بما ينعكس في ص
الفرد أو التزامه نحو عمله، فاالندماج يعني أن يحب الفرد عمله أو أن يكون مهتما بالعمل المرتبط 
 .(011، صفحة 7105)عسلي ،  به
أن إدماج الموظف يعبر عن االلتزام والشغف والطاقة، التي نستطيع   Dicksonوتقولت 
ر على إتمام أصعب المهام وتجاوز التوقعات ترجمتها إلى مستويات عالية من الجهد واإلصرا
. كما يعرف أيضا االندماج الوظيفي على (01، صفحة 7105)الحداد،  والمبادرة وزيادة االبتكار
أنه تمازج بين العاملين ووظائفهم في المنظمة ليشكال عنصرين متكاملين ويسعيان وبشكل متوازن 
، سعد واسماعيل) لوظيفي معيارا لنجاح المنظمةوبالتالي يعد االندماج ا ،لتحقيق أهدافها معا
 .(89، صفحة 7100
كما يمكن القول إن اندماج الموظف هو المقياس األكثر أهمية للمؤسسات في القرن الحادي 
والعشرين، إذ إن معظم إن لم تكن كل التدابير الرئيسة األخرى التي تعكس وتعزز األداء 
ربحية، اإلنتاجية، والوالء والجودة( هي منتجات من االندماج التنظيمي) رضا العمالء، االبتكار، ال
 .(22، صفحة 7105)صالحات ،  الوظيفي
 ,Gallup) ثالثة تصنيفات للموظفين من حيث اندماجهم الوظيفي: GALLUPوأورد 
2013, p. 17) 
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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هذا الصنف من الموظفين يعملون بشغف كبير واتصال  (:Engaged) الموظف المندمج -
 ؛يدفعون المنظمة نحو األمام دائماهم، فهم يقودون االبتكار و عميق بشركت
 قل مجهود ألداء العمل، وليس لديهأ هو الذي يبذل (:Not engagedالموظف غير المندمج ) -
 ؛أكبر ي بالمنظمة، لذلك تكثر نسب غيابه ويكون احتمال استقالتهتعّلق عاطف
األكثر خطرا على المنظمة، وهم الصنف  (:Actively Disengagedالموظف المنفصل ) -
فهم يسيرون بتصرفاتهم عكس توجهات المنظمة، بل إنهم يمشون أثناء نومهم خالل ساعات 
 .بذلون أي طاقة أو عاطفة في العملالعمل، وال ي
وال يمكن القول أن االندماج الوظيفي هو نفسه  الرضا الوظيفي ، فالموظف الذي تمتع 
ورة وقد ال يبذل كامل طاقته في العمل، بخالف الموظف بالرضى قد ال يكون  منتجا بالضر 
المندمج الذي يبذل كامل طاقته للوصول إلى أهداف منظمته وتجسيد رؤيتها، لذلك نجذ أن االتجاه 
 .الحديث لمنظمات األعمال أصبح نحو االندماج الوظيفي، بداًل عن مفاهيم أخرى كالرضا الوظيفي
 أهمية االندماج الوظيفي:
التنظيمية التي تنعكس مية االندماج الوظيفي في جانبين، األولى يتمثل في النتائج تكمن أه
والنقاط التالية تلخص أهم  ،أما الثاني فيمثل النتائج التي تنعكس على الفرد نفسه ،على المؤسسة
 (18، صفحة 7105)خنجي،  نتائج االندماج الوظيفي:
 هم أكثر كفاءة لخلق عمالء مخلصينإن الموظفين السعداء في عملهم  والء العمالء: -
فالموظفون المندمجون يميلون إلى فهم أفضل لكيفية تلبية احتياجات العمالء، وبالتالي ميل 
 ؛العمالء للمؤسسات التي تعمل فيها هذه النوعية من الموظفين
إن الموظفين الذين هم سعداء في عملهم هم األكثر عرضة للبقاء في  االحتفاظ بالموظفين: -
مؤسسة، فإن االندماج بالعمل يرتبط ارتباًطا إيجابًيا بااللتزام التنظيمي، ويخلق والء أكبر لدى ال
 ؛الموظفين نحو مؤسساتهم
ووجدت   إن االندماج يحفز الفرد على تحقيق مستويات أعلى من األداء :إنتاجية الموظفين -
كثر التزاما واألفضل ألف موظف أن الموظفين األكثر اندماًجا هم األ 81دراسة أجريت على 
 ؛أداءً 
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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إن الموظفين المندمجين في مؤسساتهم وعملهم أكثر عرضة لالستجابة  مدير الكفاءة الذاتية: -
ظهار أدائهم الجيد، وتحقيق النجاح، وهذا يساعد المسؤولين  بصورة إيجابية مع مسؤوليهم، وا 
 ؛ذاتيةيزيد كفاءة المسؤولية ال كماعلى أن يكونوا أكثر فعالية ونجاحا، 
تشير البحوث إلى أن االندماج الوظيفي قد يلعب دوًرا مهمًّا في  نجاح التغيير التنظيمي: -
وربما يكون ذات أهمية خاصة لتتمكن المؤسسة  ،المساعدة على تنفيذ التغيير التنظيمي بنجاح
 ؛من التكيف مع حركة السوق المتغيرة
إلى آثار صحية إيجابية ومشاعر  أشارت البحوث إلى أن االندماج يؤدي الصحة والرفاه: -
إيجابية تجاه العمل، وقد أفادت بعض الدراسات بزيادة الصحة والرفاه لدى الموظفين العاملين، 
 .% من الموظفين المندمجين يتمتعون بصحة بدنية إيجابية27حيث وجد أن 
 أبعاد االندماج الوظيفي
أن هنالك اختالفا كبيرا في تحديد من خالل االطالع على العديد من الدراسات السابقة نجد 
الممارسات واألبعاد التي تدرس من خاللها عالقة التأثر والتأثير بين اندماج الموظفين في 
المنظمات مع أي متغير آخر، وذلك يرجع إلى العدد الكبير من الممارسات التي تم تصنيفها على 
أنه  Holman and othersل  أنها تعبر على مستويات عالية من االندماج، فنجد في دراسة
صنف ممارسات االندماج الوظيفي إلى: )منح الموظفين سلطة اتخاذ القرار، تحفيز الموظفين 
للشعور بالمسؤولية للعمل على إنجاح أعمالهم ومنظمتهم، تدريبهم على المهارات والمعارف التي 
وفي دراسة  .(07، صفحة 7105)الحداد،  تساعدهم على اتخاذ القرارات، تعزيز األمن الوظيفي(
حدد بعدين لالندماج الوظيفي تمثال في: )الوقت الفعلي المستنفذ في العمل  McIntyreأخرى لــ 
الموظف فعليا إلنجاز ومدى االنتماء وااللتزام مع المؤسسة(، حيث كلما زاد الوقت الذي يقضيه 
راضية، ) ا زاد االندماج الوظيفيكلما زاد انتماء الموظف للمؤسسة التي يعمل بها كلمو مهام أكثر، 
في حين تناولت دراسة أخرى مجموعة من األبعاد التي اعتبرها  .(71، صفحة 7101عريقات، 
الباحث ضرورية لمساعدة المؤسسات على رفع مستوى اندماج الموظف في عمله والتي تم 
ي المؤسسة محل كأساس لقياس مستويات االندماج الوظيفي لدى موظففي دراستنا هذه اعتمادها 
  (021، صفحة 7102مرزوق ،  و بوعشة) وتمثلت هذه األبعاد في:، الدراسة
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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وذلك من خالل تشجيع الموظفين على العمل وتحسين ضرورة تحقيق المساواة االجتماعية:  -
االتصال بين المستويات اإلدارية، وتقليل الفوارق بينها، وضمان العدالة واالنصاف في األجور 
 ؛هذا ما يقوي االنسجام الداخلي للمؤسسة ويدعم اندماج الموظفوالمكافآت، 
دفع الرغبة داخل الموظف نحو مساعدة زمالئه، والمشاركة من أجل تحسين روح المواطنة:  بث -
 ،سير العمل، من خالل اإليثار والكياسة والسلوك الحضاري، وبث روح الفريق وحب المبادرة
 ؛متطلبات وأهداف العملكلها مبادئ تسمح بذوبان الموظف ضمن 
إن مقتضيات اإلدارة الحديثة تتطلب لتطويرها ورقيها توافر مبدأ االنتماء لدى الشعور باالنتماء:  -
الموظف، والقاضي بتكريس الفكر الوظيفي والمؤسسي في عقول المنتسبين للوظائف على 
 ؛(02، صفحة 7112)المطيري،  ختالف درجاتهم ومواقعهم الوظيفيةا
 ةنالمهو  المؤسسةو  ارتباط قوي بالعمل تتمثل المشاركة الفاعلة للموظفين فيالفاعلة:  المشاركة -
العمل حيث الزمالء، ويحظى الموظفون الذين يتمتعون بمشاركة فعالة بارتباط شخصي بوحتى 
لى جانب ذلك يكون الموظفين الذين يتمتعون بمستوى عال من ريمنحهم شعورُا بالفخ ، وا 
، 7102، ريشنبرغ ) أكثرا ميال لتقديم ما هو أكثر من الحد األدنى لعملهم.المشاركة الفعالة 
 ؛ (81صفحة 
حيث يمنح الدمج للعاملين فرصة تحسين مهاراتهم، واكتساب المعرفة ولالستعداد تطوير األداء:  -
لمستويات أعلى من المسؤولية وذلك بفضل دورات التدريب والندوات وورشات العمل والمؤتمرات 
 ؛وفرها استراتيجيات المؤسسة في هذا الشأنالتي ت
اندماج الموظفين يمنحهم صالحيات ومسؤوليات أكبر، وبالتالي معرفة الشعور بأهمية العمل:  -
ألهميتها وموقعها وارتباطها بغيرها من الوظائف،  وفهم أكبر شغلونهايالوظيفة التي أوسع ب
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 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
                      
 
 ألغواطا جامعة       2001،  جانفي11 :العدد   11المجلد:  _(ISSN: 2676-2013)   العدد االقتصادي دراسات  
 106 
 اإلطار التطبيقي للدراسة
 المعاينة الميدانية والبناء الفرضي
 يتمثل مجتمع الدراسة في عمال " مؤسسة اتصاالت الجزائر" فرع والية األغواط مجتمع وعينة:
استبانة، وبعد فحصها تم  80استبانة على عمال المؤسسة ليسترجع منها  85حيث تم توزيع 
استبانات لعدم اكتمال اإلجابات فيها ليصل عدد االستبانات الصالحة للتحليل في  04 استبعاد
 89%. استرجاع استبانة، أي بنسبة 76األخير إلى 
تم االعتماد على االستبانة كأداة لجمع المعلومات والبيانات في هذا البحث، حيث  داة الدراسة:أ
محور األول المتغيرات الشخصية والوظيفية شملت االستبانة ثالثة محاور رئيسية: يتناول ال
للمبحوثين، والمحور الثاني من أجل قياس أبعاد المتغير المستقل لدى المؤسسة المبحوثة والذي 
(، المساءلة 1إلى0اشتمل على فقرات حوكمة الموارد البشرية، الرؤية والتوجه االستراتيجي )
 ا(، أم71إلى02المشاركة )وت الموظف و ص(، 02إلى02( النزاهة )07إلى9) (، الكفاءة5إلى8)
 ،لدى عمال المؤسسة  المبحوثة الوظيفي المحور الثالث فكان موجه لقياس مستويات االندماج
وباالعتماد على مجموعة من الدراسات السابقة تم صياغة مجموعة من األسئلة والموزعة على 
( الشعور باالنتماء 72إلى71مواطنة)(، روح ال72إلى  70الفقرات التالية: المساوات االجتماعية )
(، تطوير 22إلى21(، الشعور بأهمية العمل)22إلى21(، المشاركة الفاعلة )79إلى72)
 (.10كرت الخماسي كما في الجدول رقم )كلها ضمن مقياس لكانت حيث  (،29لىإ22األداء)
 :90الجدول رقم 
 كرت الخماسيميزان ل 
 عاماالتجاه ال المتوسط المرجح االستجابة
 عدم الموافقة بشدة 0.51إلى 0من  غير موافق بشدة
 عدم الموافقة 7.21إلى  0.50من  غير موافق
 المحايدة 2.11إلى  7.20من  محايد
 الموافقة 1.71إلى  2.10من  أوافق
 الموافقة بشدة 1.21أكبر من  موافق بشدة
 (900، صفحة 9902)بسام، من إعداد الباحثين باالعتماد 
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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للتأكد من مدى صالحية االستبيان والوقوف على درجة صدقه الداخلي ة الدراسة وثباتها: داأصدق 
والمنطقي ووضوح أسئلته، تم إخضاعه الختبار الموثوقية من الناحية العلمية واإلحصائية، إذ بعد 
عرضه على عينة من األساتذة المحكمين من ذوي االختصاص والمتخصصين في مجال الدراسة، 
ثبات األداة واتساقها الداخلي قام الباحثان بقياس ثبات أداة الدراسة من خالل إجراء اختبار ولمعرفة 
(، وذلك بإيجاد معامالت الثبات ألفا 17الثبات على االستبيان كما هو مبين في الجدول رقم )
جاوزت حيث أن قيم معامل ألفا كرونباخ ت كرونباخ لفقرات االستبيان ومتغيراته المستقلة والتابعة
 يدل على درجة ثبات واتساق عالية ومناسبة ألغراض هذا البحث. مما 21%
 :99 الجدول رقم
 معامالت ألفا كرونباخ الختبار ثبات الدراسة 
 ألفا كرونباخ معامل  البعد
 حوكمة الموارد البشرية




 0.846 صوت الموظف والمشاركة
 0.906 حوكمة الموارد البشرية ككل
 0.857 االندماج الوظيفي
 0.926 المقياس ككل
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين باالعتماد على مخرجات 
لإلجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضياته، األساليب اإلحصائية المستخدمة في الدراسة: 
( في عملية التحليل SPSS V23ماد على برنامج الرزمة االحصائية للعلوم االجتماعية )تم االعت
 واختبار الفرضيات، وفق المؤشرات اإلحصائية التالية:
 ؛كرونباخ وذلك لقياس صدق وثبات أداء البحثألفا معامل الثبات  -
 ؛التكرارات المطلقة والنسبية لبيان خصائص مفردات عينة الدراسة -
الحسابية واالنحرافات المعيارية لمعرفة مستويات أجوبة أفراد العينة على أسئلة  المتوسطات -
 ؛متغيرات الدراسة ومدة تمركزها وتشتتها عن أوساطها الحسابية
المتغير المستقل تحليل االرتباط واالنحدار من أجل إبراز طبيعة العالقة ودرجات التأثير بين  -
 .والمتغير التابع
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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  اإلحصائي ومناقشتهاعرض نتائج التحليل 
بيانات خصائص أفراد عينة الدراسة الشخصية والوظيفية في تم تلخيص خصائص أفراد العينة: 
 الجدول التالي:
 :92الجدول رقم 
 خصائص أفراد العينة 
 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير
 العمر
 21% 16 سنة 21أقل من 
21-28 27 %35 
28-11 17 %22 
11-81 15 %21.87 
 0.13% 1 سنة فأكثر 81
 %099 76 المجموع
 الجنس
 65% 49 ذكر
 35% 27 أنثى
 %099 76 المجموع
 المؤهل العلمي
 17% 13 بكالوريا
 35% 27 ليسانس
 30% 23 ماستر
 0.26% 2 دكتوراه
 17.74% 11 شهادات اخري
 %099 76 المجموع
 الخبرة
 33% 25 سنوات 8أقل من 
18-01 29 %38 
01-08 10 %13 
 16% 12 سنة فأكثر 08
 %099 76 المجموع
 الوظيفة
 13% 10 إطار سامي
 63% 48 إطار
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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 13% 10 عون تحكم
 11% 8 عون تنفيذ
 %099 76 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين باالعتماد على مخرجات 
 حوكمة الموارد البشرية:
 :90الجدول رقم
 وصف حوكمة الموارد البشرية للمؤسسة محل الدراسة 







 موافق 0.669 3.44 الرؤية والتوجه االستراتيجية
 محايد 0.608 3.40 المساءلة
 موافق 0.726 3.44 الكفاءة
 موافق 0.908 3.45 هةالنزا
 موافق 0.617 3.43 صوت الموظف والمشاركة
 موافق 0.617 3.41 متوسط عبارات المحور ككل
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين باالعتماد على مخرجات 
وضوح رؤية وتوجه  أن أفراد عينة الدراسة يجمعون على( 1يتبن من خالل نتائج الجدول رقم )
مع وجود خطط عمل فعالة ومضبوطة تقود إلى تحقيق أهداف المؤسسة  المؤسسة االستراتيجي
بشكل جيد، هذا اإلجماع يعكسه المتوسط الحسابي لمقاييس الرؤية والتوجه االستراتيجي الذي قدر 
الذي يصدق هذا البعد بدرجة موافق، وأيضا مما يفرزه هذا  1.229واالنحراف المعياري 2.11بـ 
الدراسة على شعورهم بدعم المؤسسة لمبادئ حوكمة الموارد البشرية  الجدول اتفاق أفراد عينة
( من خالل سعي المؤسسة إلى االستغالل الرشيد صوت الموظف والمشاركة)الكفاءة، النزاهة، 
والمثالي لمواردها وخاصة المورد البشري، زيادة على تثمين المساهمات والمبادرات العمالية تجاه 
يعزز راك أكبر قدر ممكن من العمال في بناء سياسات وخطط العمل بما تحسين العمل ومحاولة إش
، 2.11وهذا االتفاق يعكسه المتوسط الحسابي لهذه األبعاد )فرص تحقيق األهداف المسطرة 
( على 1.202، 1.915، 1.272(على التوالي، المفسر باالنحراف المعياري )2.12، 2.18
ياد من طرف أفراد العينة بخصوص بعد المساءلة الذى كان التوالي، في حين كان هناك التزام بالح
الواقع ضمن مجال  1.215ـ والذي يصدقه االنحراف المعيار للبعد ب 2.11متوسطه الحسابي 
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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لنخلص في نهاية تحليل هذا الجدول إلى أن أفراد عينة الدراسة يجمعون على الموافقة في  الحياد.
رد البشرية وذلك ما يعبر عنه المتوسط الحسابي االجمالي مدى تبني المؤسسة ألبعاد حوكمة الموا
والذي يقع ضمن نطاق الموافقة، وهو أيضا ما يدل  2.10ألبعاد حوكمة الموارد البشرية الذي بلغ 
والذي يدل على إجماع حول   1.202عليه االنحراف المعياري االجمالي لهذا المحور الذي كان 
 .محل الدراسةلمس أفراد العينة ألبعد هذا المتغير في المؤسسة قيم الوسط الحسابي التي تدل على 
 االندماج الوظيفي:
 :90الجدول رقم
 وصف االندماج الوظيفي لدى عمال المؤسسة محل الدراسة






 محايد 1.572 2.02 المساواة االجتماعية
 موافق 1.221 1.71 بث روح المواطنة
 موافق 1.581 2.22 الشعور باالنتماء
 موافق 1.285 2.58 المشاركة الفاعلة
 موافق 1.271 1.12 تطوير األداء
 موافق 1.221 2.57 الشعور بأهمية العمل
 موافق 9.102 2.33 متوسط عبارات المحور ككل
 SPSSثين باالعتماد على مخرجات المصدر: من إعداد الباح
( أن أفراد عينة الدراسة يجمعون على موافقتهم تجاه ما 8يتبن من خالل نتائج الجدول رقم )
لوظيفي لدى عمال جاءت به أسئلة االستبانة الموزعة عليهم بخصوص مدى توفر أبعاد االندماج ا
ا قيم المتوسطات الحسابية ألبعاد ، هذه الموافقة تدل عليه-فرع والية األغواط-اتصاالت الجزائر
االندماج الوظيفي) بث روح المواطنة، الشعور باالنتماء، المشاركة الفاعلة، تطوير األداء، الشعور 
( على التوالي، والتي 2.57،ـ 1.12، 2.58، 2.22، 1.71بأهمية العمل( والتي قدرت بــ )
، 1.285، 1.58، 1.221والمقدرة بــ )تصدقها وتفسرها قيم االنحراف المعياري لهذه المتوسطات 
( عل التوالي، لتأتي بذلك هذه األبعاد ضمن مجال الموافقة ويستثنى من هذا 1.221، 1.27
اإلجماع بعد )المساوات االجتماعية( الذي لوقيت عباراته بالحياد من طرف أفراد العينة، وقد قدر 
نهاية تحليل هذا الجدول إلى أن  ، لنذهب في1.572وانحراف معياي  2.02متوسطه الحسابي ب 
أفراد عينة الدراسة يجمعون على الموافقة في مدى توفر واعتناق المؤسسة المبحوثة وعمالها لمبادئ 
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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االندماج الوظيفي، وذلك ما يعبر عنه المتوسط الحسابي االجمالي ألبعاد هذا المتغير الذي بلغ 
يدل عليه االنحراف المعياري االجمالي لهذا والذي يقع ضمن نطاق الموافقة، وهو أيضا ما  2.22
على لمس أفراد  الدالةوالذي يدل على إجماع حول قيم الوسط الحسابي  1.282المحور الذي كان 
 العينة ألبعد هذا المتغير في المؤسسة المدروسة.
 الفرضيات: اختبار 
تب، واختبار سيتم اختبار صحة فرضيات البحث من خالل حساب عامل االرتباط بيرسون للر 
 االنحدار الخطي البسيط، واالنحدار المتعدد.
قبل  المرور إلى التأكد من صحة أو خطأ الفرض القائل بوجود عالقة تأثير ذات داللة 
، كان البد من ا على مستويات االندماج الوظيفيإحصائية بين حوكمة الموارد البشرية بأبعاده
ة الموارد البشرية ومستويات االندماج الوظيفي لدى التأكد من أن هناك عالقة ارتباط بين حوكم
، وذلك من خالل حساب معامل االرتباط  -فرع والية األغواط–عمال مؤسسة اتصاالت الجزائر 
 بيرسون للرتب كما يلي:
 :91الجدول رقم 
 (Pearson Correlationقيم معامل االرتباط بيرسون ) 
 التميز المؤسساتي المتغير
 البشريةحوكمة الموارد 
 R2معامل التحديد  Rمعامل االرتباط 
1.217 1.227 
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين باالعتماد على مخرجات 
المتغير المستقل حوكمة الموارد بين  Rأن معامل االرتباط ( 2نالحظ من خالل الجدول )
عالقة طردية  عن وجود ، والذي يعبر1.217التابع االندماج الوظيفي والمقدر ب والمتغير البشرية 
إذ ،  R2=1.227، وكانت القدرة التفسيرية لهذا النموذج منخفضة وفقا لقيمة قوية بين المتغيرين
( من التباين  %22.7على تفسير )حوكمة الموارد البشرية هذا إلى قدرة المتغير المستقل  يشير
 .االندماج الوظيفي الحاصل في المتغير التابع
 ئيسية:اختبار الفرضية الر 
- H0:  علىبمبادئها  لحوكمة الموارد البشريةال توجد عالقة تأثير ذات داللة إحصائية 
 %(.8مستويات االندماج الوظيفي لدى عمل المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )
- H1:  مستويات  علىبمبادئها  لحوكمة الموارد البشريةتوجد عالقة تأثير ذات داللة إحصائية
 %(.8يفي لدى عمل المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )االندماج الوظ
 :93الجدول 
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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 نموذج االنحدار الخطي البسيط بين حوكمة الموارد البشرية واإلدماج الوظيفي












1.87 0.541 6.033 0.000 36.40 1.111 
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين باالعتماد على مخرجات 
( الخاص بتحليل نموذج االنحدار الخطي البسيط بين حوكمة 12من خالل الجدول رقم )
المحسوبة والتي بلغت  Fالموارد البشرية واإلدماج الوظيفي  نالحظ أن النموذج معنوي وفقا لقيمة 
وبالتالي جودة صالحية ، (1.18لجدولية عند مستوى معنوية )ي أكبر من القيمة اوه ،22.11
 نموذج االنحدار الخطي البسيط الختبار الفرضية.
ثابت نموذج  B0وبين ذات الجدول أيضا معامالت االنحدار الخطي البسيط حيث بلغت قيمة 
حال انعدام قيمة المتغير تدل على قيمة متغير االندماج الوظيفي في  وهي  ،(1.87)راالنحدا
( وتدل هذه القيمة على 1.810فقد بلغ ) B1المستقل حوكمة الموارد البشرية، أما معامل االنحدار 
مقدار االرتفاع الحاصل في قيمة المتغير التابع االندماج الوظيفي عند ارتفاع قيمة المتغير المستقل 
مستوى معنوية ب( 6.030المحسوبة ) Tمة حوكمة الموارد البشرية بوحدة واحدة، في حين بلغت قي
مما يدل على وجود أثر ذو داللة إحصائية لحوكمة الموارد  1.18( وهو أصغر من 0.000)
 البشرية على مستويات االندماج الوظيفي لعمال المؤسسة محل الدراسة.
بوجود وبالتالي وحسب المعطيات السابقة نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة القائلة 
مستويات االندماج  علىعالقة تأثير ذات داللة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية بمبادئها 
  %(.0الوظيفي لدى عمل المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )
 كما يمكن استخالص معادلة االنحدار الخطي البسيط للفرضية المدروسة على النحو التالي:
 
 
  اختبار الفرضيات الجزئية:
0. H0 : مستويات االندماج  على الرؤية والتوجه االستراتيجيال يوجد أثر ذو داللة إحصائية لبعد
 %(.8الوظيفي لدى عمال المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )
9. H0  : مستويات االندماج الوظيفي لدى  على المساءلةال يوجد أثر ذو داللة إحصائية لبعد
 %(.8مستوى داللة ) عمال المؤسسة محل الدراسة عند
حوكمة الموارد البشرية 085.1+ 18.1االندماج الوظيفي =   
 -ية األغواطفرع وال-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
 
 ألغواطا جامعة       2001،  جانفي11 :العدد   11المجلد:  _(ISSN: 2676-2013)   العدد االقتصادي دراسات  
 
 113 
2. H0  : مستويات االندماج الوظيفي لدى  على الكفاءةال يوجد أثر ذو داللة إحصائية لبعد
 %(.8عمال المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )
0. H0  : مستويات االندماج الوظيفي لدى عمال  على النزاهةال يوجد أثر ذو داللة إحصائية لبعد
 %(.8ستوى داللة )المؤسسة محل الدراسة عند م
0. H0:  مستويات االندماج  على صوت الموظف والمشاركةال يوجد أثر ذو داللة إحصائية لبعد
 %(.8الوظيفي لدى عمال المؤسسة محل الدراسة عند مستوى داللة )
 :90الجدول رقم 
يجي، المساءلة، الكفاءة المستقلة )الرؤية والتوجه االسترات المتغيرات أثر الختبار المتعدد االنحدار تحليل نتائج 
 االندماج الوظيفيالنزاهة، المشاركة( على المتغير التابع 
ثابت  المتغيرات المستقلة
 النموذج 











 الرؤية والتوجه االستراتيجي
7.198 
 لةمقبو  0.042 2.073 0.182
 مرفوضة 0.825 1.621 0.165 المساءلة
 مقبولة 0.000 6.39 0.425 الكفاءة
 مقبولة 0.000 0.374 0.243 النزاهة
 مرفوضة 0.549 0.438 0.053 صوت الموظف والمشاركة
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين باالعتماد على مخرجات 
أبعاد حوكمة الموارد البشرية على  ( الذي يبين أثر كل بعد من15من خالل الجدول رقم )
مستويات االندماج الوظيفي لعمال المؤسسة محل الدراسة، نالحظ أن  معامالت االنحدار 
صوت الموظف  النزاهة، الكفاءة، المساءلة، )الرؤية والتوجه االستراتيجي، للمتغيرات المستقلة
، وتدل هذه ى التوالي( عل1.182، 1.712، 1.178، 1.028، 0.182المشاركة( قد بلغت )و 
القيم على مقدار االرتفاع الحاصل في قيمة المتغير التابع االندماج الوظيفي عند ارتفاع قيمة أحد 
لألبعاد )الرؤية  Tهذه المتغيرات المستقلة بمقدار وحدة واحدة، كما نالحظ من درجة المعنوية لقيمة 
 1.18صائيا كونها قيمتها االحتمالية أقل من والتوجه االستراتيجي، الكفاءة، النزاهة( أنها دالة إح
( غير دالة صوت الموظف والمشاركةلألبعاد )المساءلة،  T في حين كانت درجة المعنوية لقيمة 
 .1.18إحصائيا ألن قيمتها أكبر من مستوي المعنوية 
 وبالتالي نتوجه نحو الفرضيات الجزئية بالقرارات التالية:     
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
 مديحة بخوش ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبد القادر بن سعدة وـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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للفرضية الفرعية األولى ونقبل الفرضية البديلة لها ونقول أنه يوجد أثر نرفض الفرضية الصفرية  -
ذو داللة إحصائية لبعد الرؤية والتوجه االستراتيجي على مستويات االندماج الوظيفي لدى عمل 
 ؛%(8)عند مستوى داللة  محل الدراسةالمؤسسة 
البديلة لها ونقول أنه ال يوجد نقبل الفرضية الصفرية للفرضية الفرعية الثانية ونرفض الفرضية   -
أثر ذو داللة إحصائية لبعد المساءلة على مستويات االندماج الوظيفي لدى عمل المؤسسة 
 ؛%(8)عند مستوى داللة  محل الدراسة
نرفض الفرضية الصفرية للفرضية الفرعية الثالثة ونقبل الفرضية البديلة لها ونقول أنه يوجد    -
محل د الكفاءة على مستويات االندماج الوظيفي لدى عمال المؤسسة أثر ذو داللة إحصائية لبع
 ؛%(8)عند مستوى داللة  الدراسة
نرفض الفرضية الصفرية للفرضية الفرعية الرابعة ونقبل الفرضية البديلة لها ونقول أنه يوجد أثر  -
محل ذو داللة إحصائية لبعد النزاهة على مستويات االندماج الوظيفي لدى عمال المؤسسة 
 ؛%(8)الدراسة عند مستوى داللة 
نقبل الفرضية الصفرية للفرضية الفرعية الخامسة ونرفض الفرضية البديلة لها ونقول أنه ال يوجد  -
على مستويات االندماج الوظيفي لدى صوت الموظف والمشاركة أثر ذو داللة إحصائية لبعد 
 %(.8)عند مستوى داللة  محل الدراسةعمل المؤسسة 
 خاتمة:
تعد حوكمة الموارد البشرية من أحدث مداخل إدارة الموارد البشرية وأكثرها فعالية في تعظيم  
وبالرغم من األهمية البالغة التي يكتسيها هذا المفهوم سواء للفرد  ،عوائد االستثمار في هذا المورد
حقيقي ألبعاد أو المؤسسة ال يزال هناك شوط كبيير أمام المؤسسات الجزائرية للوصول إلى تجسيد 
ومن جهة أخرى يعتبر االندماج الوظيفي من المفاهيم االدارية التي  هذا من جهة ،هذا المفهوم
القت استحسان واهتمام العديد من الباحثين والمؤسسات، لما له من آثار إيجابية على أداء 
استناد على الموظف ومدى ارتباطه بوظيفته، وما يمكن أن ينتج عنه من تعظيم مخرجات الوظيفة 
هذا الربط، وكانت هذه الدراسة قد ربطت حوكمة الموارد البشرية كمفهوم جديد يمكن أن يساهم  في 
زيادة مستويات االرتباط بين الموظف والوظيفة بالقدر الذي يحقق أفضل أداء ممكن للفرد 
 والمؤسسة. 
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ألغلب أبعاد محل الدراسة سة عن تبني المؤس في هذه الدراسة أوضحت مؤشرات التحليل -
ندماج الوظيفي لدى عمال حوكمة الموارد البشرية إضافة إلى وجود مستويات عالية من اال
 ؛المؤسسة
لمبدأ المساءلة، وهذا راجع إلى تخوفهم من تبعيات محل الدراسة عدم تحمس مسؤولي المؤسسة  -
ن التوسع في تطبيق مبدأ مالمساءلة والتي قد تصل إلى سلبهم مناصبهم، وبالتالي تهربهم 
 ؛المساءلة
أشارت نتائج البحث الميدانية إلى وجود عالقة ارتباط معنوية موجبة بين حوكمة الموارد البشرية  -
 ؛محل الدراسةالوظيفي لعمال المؤسسة  واالندماج
خلصت نتائج البحث الميدانية إلى وجود تأثير معنوي ذو داللة إحصائية لحوكمة الموارد  -
، أي أن التمكن من محل الدراسةعمال المؤسسة االندماج الوظيفي ل مستوياتعلى البشرية 
 ؛مستوى االندماج الوظيفي رفعى إل بالتأكيد قوديحوكمة الموارد البشرية صلبة لإرساء قوعد 
( في الرؤية والتوجه االستراتيجي، الكفاءة، النزاهةيؤثر التغير في أبعاد حوكمة الموارد البشرية ) -
ت االندماج الوظيفي لدى عمال المؤسسة المبحوثة، فحين ال يحدث أي تغيير في مستويا
صوت الموظف المساءلة، عاد حوكمة الموارد البشرية )مستويات اندماجهم الوظيفي لتغير أب
 .(والمشاركة
 توصيات الدراسة:
 فيما يلي نذكر بعض التوصيات التي تصب مجملها في ضرورة تبني مفهوم حوكمة الموارد
  البشرية كوسيلة تقود إلى بلوغ منظمات األعمال أعلى مستويات االندماج الوظيفي لعمالها:
ضرورة تأطير وتوجيه المورد البشري في منظمات األعمال وضمان خضوعه للمساءلة وسيره  -
 كونها ممارسات تحد من خطر هذا المورد وتقود القائمين عليه ،تحت ضوابط الكفاءة واألخالق
 ؛الهدف الذي وجد ألجله إلى تحقيق
إال  ،على الرغم من توفر ممارسات أغلب أبعاد حوكمة الموارد البشرية في المؤسسة المبحوثة -
أنه يبقي من الضروري على مسيريها تفعيل بعد المساءلة، فالمساءلة التي يخضع لها الجميع 
 -فرع والية األغواط-حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات االندماج الوظيفي دراسة حالة مؤسسة اتصاالت الجزائر
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كبير في توجيه وتكون طوقا رقابيا على ممارسات جميع األطراف في المؤسسة لها الدور ال
 ؛تحقيق أهداف المؤسسة بكل فعاليةممارسات األفراد نحو 
خراجه من مفهوم اآللة إلى   - عالء صوته في المؤسسة وا  كذلك يعد بعد مشاركة الموظف وا 
مفهوم الشريك، وتحميله جزءا من عبء تحقيق األهداف، يساهم بقدر كبير في انصهار 
 .أهدافها وأهداف المؤسسة بشكل عاميق الموظف مع متطلبات وظيفته ومتطلبات تحق
ختاما يعد موضوع حوكمة الموارد البشرية مجاال خصبا للدارسين والباحثين في مجال تطوير 
 ثراء.نه يستحق المزيد من االهتمام واإلمنظمات األعمال، خاصة في الجامعات الجزائرية، كما أ
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